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Capacitación sobre el manejo de tiempo y su efecto en los factores psicosociales en el 
trabajo. 
Resumen 
El objetivo del presente documento es exponer el diseño de un servicio de capacitación 
sobre el manejo de tiempo y su efecto en los factores psicosociales en el trabajo. El objetivo de 
esta capacitación es promover la distribución correcta del tiempo en los trabajadores, 
transmitiendo una sensación de control y de participación para lograr un equilibrio entre la vida 
laboral y personal. Los ejes teóricos y temáticos de la capacitación son: la salud  mental, el  
manejo del tiempo, el equilibrio trabajo - familia y el desarrollo de nuevas habilidades personales. 
Nuestra población está enfocada en las microempresas del sector eléctrico en la ciudad de Bogotá. 
Los resultados obtenidos son tres capacitaciones y un proyecto final; la primera capacitación trata 
sobre la salud mental y el impacto en la organización, la segunda capacitación se basa en la 
importancia del tiempo en la salud mental y la tercera capacitación está enfocada en mi familia,  
mi trabajo y mi pasión. El proyecto final es sobre la creación de un draw my life de cada 
colaborador. Se concluye como impacto positivo de nuestro producto y en la organización el 
aumento de la productividad, y se tiene por propósito mitigar el impacto negativo como lo son la 
enfermedad y el ausentismo, entre otro. 






El producto servicio de capacitación sobre el manejo del tiempo y su efecto en los  
factores psicosociales en el trabajo, busca generar una promoción de una adecuada salud mental 
en las microempresas, con el fin de generar un impacto en el rendimiento de los colaboradores, 
pero también generar un impacto en su bienestar laboral y personal. De igual forma, se previene 
de malos hábitos en las organizaciones por medio de diferentes capacitaciones y actividades 
individuales y de grupo, para así afianzar la relación entre la organización y sus colaboradores. 
No obstante, los beneficios presentados por esta capacitación no solo se centran en la 
actividad del trabajador dentro de la organización, sino también su desarrollo y comunicación en 
el contexto familiar. Se busca no solo contribuir con estrategias de manejo de tiempo en la 
organización, sino poder restituir de forma transitoria la relación del trabajador con su familia, ya 
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que esta misma es una fuente de motivación en la conducta del colaborador. Es fundamental no 
solo generar un proceso metodológico y educativo de intervención en las diferentes áreas 
colectivas, sino también en las áreas personales. 
Por último, es fundamental resaltar que esta capacitación planteada, generar un proceso de 
transformación de hábitos, pero es de suma importancia la participación, la disposición y la 
proyección que tengan las microempresas sobre los colaboradores y su planeación estratégica, 
para así poder generar el impacto esperado. 
 
Introducción al ambiente laboral saludable 
De acuerdo con Herrera, Betancourt, Jiménez y Martínez (2017), el ambiente laboral se 
forma por medio de una balanza entre la seguridad de la organización y el bienestar del 
trabajador, ya que uno depende del otro. Un ambiente sano y seguro permite que haya salud 
mental y seguridad laboral con lo cual se avala la productividad y la calidad de vida de los 
empleados. En este orden de ideas, afirmamos que cuando existe, no solo un buen ambiente 
laboral, sino también cuando existe hábitos saludables tanto en el trabajo, como fuera del mismo, 
se puede constituir un bienestar interno y externo, ya que la salud mental de un trabajador está 
determinado por estímulos del exterior como familia y relaciones personales, entre otros, y los 
estímulos internos como trabajo en equipo, manejo de tiempo, conocimientos y habilidades 
orientados al contexto organizacional. 
La Organización Mundial de la Salud (OMS) (1984 citado por Herrera et al., 2017) define 
un entorno de trabajo saludable como “aquel en el que los trabajadores y directivos colaboran en 
utilizar un proceso de mejora continua para proteger y promover la salud, seguridad  y bienestar 
de los trabajadores y la sustentabilidad del espacio de trabajo” (p, 15). Por otra parte, la ley 1616 
de 2013, en el artículo 9 de promoción de la salud mental y prevención del trastorno mental en el 
ámbito laboral, afirma que las Administradoras de Riesgos Laborales dentro de las actividades de 
promoción y prevención en salud deberán generar estrategias, programas, acciones o servicios de 
promoción de la salud mental y prevención del trastorno mental, y deberán garantizar que sus 
empresas afiliadas incluyan dentro de su sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo, el 
monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo para 
proteger, mejorar y recuperar la salud mental de los trabajadores. 
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Desde esta perspectiva, es importante enfocarnos en la salud mental de los trabajadores en 
Colombia ya que desde los años setenta prevalece la necesidad de empezar a generar un bienestar 
laboral, valorando los aspectos positivos y negativos; algunos de los aspectos que disminuyen el 
bienestar laboral son la sobrecarga laboral, la falta de seguridad, la inestabilidad laboral y el 
riesgo psicosocial causado por estrés (Herrera et al., 2017). 
En Colombia, los datos oficiales del Ministerio de Trabajo en el año 2013 identifican que 
los trastornos mentales se ubican en el tercer puesto de las enfermedades laborales que aquejan a 
los ciudadanos (Bernardo et al., 2015). De acuerdo con diversos autores las circunstancias y 
características del trabajo producto de la globalización son factores determinantes en la salud de 
los trabajadores, por lo cual las nuevas condiciones como la precarización del trabajo, la 
individualización y las metas inmediatas influyen en el desarrollo de los trastornos mentales 
(Martínez y Carvajal-Marín, 2013 citado en Bernardo et al., 2015). Dentro de la importancia que 
se menciona anteriormente, en el presente trabajo prevalece la importancia de una buena gestión 
del talento humano; en la medida en que el proceso de integración de un colaborador dentro de la 
organización, le permite en mayor manera adaptarse al cargo, para lo que se entiende que si en 
dicha gestión se proveen los recursos y el proceso de asignación se hace de manera efectiva, la 
productividad y el acoplamiento se dará de una manera más efectiva y favorable en las dos partes 
(Aguilar,2017). 
Por otro lado, algunas organizaciones conformadas en todo el mundo como la 
Organización Mundial de la Salud (OMS) y la Organización Internacional del Trabajo (OIT), han 
propuesto medidas de prevención, diagnóstico e intervención para los problemas de salud mental 
relacionados al trabajo, y ya que se ha evidenciado cómo las características del trabajo posibilitan 
el desarrollo de trastornos mentales, se ha hecho evidente e importante la investigación sobre 
factores de riesgo psicosocial (Bernardo et al.2015). 
En cuanto a los factores de riesgo, autores como Kristensen (2002 citado en Bernardo et 
al., 2015) identifican el requerimiento físico, emocional y sensorial del empleado, la autonomía 
que pueda presentar el mismo en su labor y las relaciones interpersonales tanto con sus pares 
como con su jefe; y se concluye que el factor de riesgo psicosocial con mayor incidencia es el 




Salud Mental y Estrés Laboral 
Por lo cual, el estrés de acuerdo con Bermejo-Casado, Campos y Sánchez-Bayón (2017) 
puede ser entendido en dos tipos de estrés, el estrés conocido como estrés positivo y el distrés o 
estrés negativo los cuales produce dos tipos de respuesta, la primera es una respuesta ante una 
situación que requiere una activación psicofisiológica que en ocasiones puede potencializar al 
cuerpo para que aumente su producción o agotar al cuerpo y producir alguna enfermedad. La 
segunda respuesta al estrés es una respuesta adaptativa ante un cambio en el ambiente que cambia 
el estado normal pero motiva a la adaptación. 
El estrés laboral u ocupacional es la respuesta a la que se ve sometido el trabajador debido 
al aumento de su carga laboral a causa de la falta de control sobre su trabajo (Gómez & 
Bernardino, 2003 citado por Bermejo,, 2017) , dicho estrés puede desencadenar una alteración 
tanto física como psicológica que conlleva a evidenciar consecuencias en el empleado, uno de los 
riesgos psicosociales asociados a esto es la exigencia del cargo, la falta de delimitación de las 
tareas y las relaciones con los compañeros de trabajo , lo cual finalmente produce una 
discrepancia entre la vida laboral y familiar alterando la calidad de vida de las personas. 
Asimismo, Camacho y Mayorga (2017) establecieron once posibles factores de estrés 
psicosocial. En primer lugar se encuentra el contenido del trabajo en donde las tareas realizadas 
son las mismas, no varían y se deben realizar en poco tiempo, lo cual se relaciona a sobrecarga y 
ritmo en donde las tareas exceden las capacidades del individuo y sus resultados deben ser 
inmediatos y bajo presión. También se encuentran los horarios inflexibles o muy extensos, el 
control en donde el empleado no tiene capacidad de decisión en lo que respecta a su carga laboral, 
y al ambiente-equipos relacionado a las condiciones del trabajo, es decir, máquinas usadas o 
condiciones de luminosidad o ruido. 
De igual forma, se establece como factor de estrés la cultura organizacional y las 
funciones dentro de la misma, si no hay una definición estable de las tareas, si el canal de 
comunicación no es óptimo , si hay carencia de apoyo relacionado a su vez con las relaciones 
interpersonales escasas o aisladas tanto con los compañeros como con los jefes, con un rol 
organizacional confuso, y que en el desarrollo de carreras se evidencie poca promoción o 
remuneración , y en la relación trabajo- familia y seguridad contractual se presente escasez de 
respaldo familiar y pacto de contratos de forma temporal (Camacho & Mayorga, 2017). 
14 
 
Por ello, Urrego (2016) afirma que la buena salud del trabajador contribuye a una alta 
productividad y al éxito de cualquier organización o institución lo que contribuye a una 
prosperidad económica en el país, bienestar individual y social y a la prosperidad de los 
trabajadores. Es por esta razón que las condiciones laborales pueden afectar las relaciones 
interpersonales del trabajador convirtiéndose en una cadena desde la organización, el trabajador,  
y el entorno familiar del mismo. A raíz de la estrecha relación que existe entre la satisfacción 
laboral y la productividad, existe un interés creciente en los administradores por mejorar la 
calidad de vida en el trabajo. 
Desde entonces, la salud mental es uno de los factores principales para el desarrollo de los 
trabajadores, de esta manera y entendiendo el planteamiento de Guerrero (1994) se encuentra que 
en muchas ocasiones la sobrecarga laboral en los trabajadores resulta ser uno de los factores de 
mayor predisposición a las enfermedades físicas y mentales. Dentro de estos factores que pueden 
llegar a ser predisponentes en el estrés laboral, se encuentran; la incertidumbre de no saber que 
puede llegar a pasar en el puesto de trabajo, por condiciones de salario, recorte de personal o 
condiciones empresariales. 
De acuerdo con el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) (2010 citado 
en Leyton-Pavez, Valdés-Rubilar & Huerta-Riveros, 2016) se han establecido cuatro grupos de 
factores de riesgo psicosocial evidenciados en el trabajo que afectan la salud. En primer lugar se 
encuentra el exceso de exigencias psicológicas, en donde el trabajador debe realizar su labor de 
forma rápida tomando decisiones complejas pero sin implicarse en ello, el segundo es la falta de 
influencia y desarrollo, lo cual dificulta la autonomía en el trabajador e imposibilita la aplicación 
de sus propias habilidades o conocimientos. En tercer lugar, se encuentra la falta de apoyo social 
y calidad de liderazgo, en donde no se evidencia un trabajo en equipo con funciones y tiempos 
definidos para cada empleado. Por último, se identifica la escasa compensación que no solo se 
debe a la precarización salarial sino a la falta de respeto, inequidad y trato poco justo con los 
trabajadores. 
Asimismo, la importancia de establecer factores que ayuden en la valoración y evaluación 
del ambiente de una manera más positiva y optimista, como lo establece Kareaga (2004) el 
manejo del estrés se da de mayor manera mediante la visión positiva y el manejo optimista de las 
situaciones. Lo que nos lleva a que dentro de las organizaciones el ambiente resulte como uno de 
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los mayores factores de avance y de productividad. Desde luego, dicho ambiente incluye una 
serie de factores que hacen parte fundamental del desarrollo del trabajador. 
También, se define como otro factor de riesgo en la salud mental de los trabajadores el 
desgaste profesional o Síndrome de Burnout (Freudernberger, 1974 citado por González, Elvira  
& Perez, 2011) definido como un estado de fatiga o de frustración que se llega a por la entrega 
exhaustiva a una tarea, forma de vida o de relación, generando una influencia de desgaste en lo 
físico pero también en lo metal. Esta circunstancia se ha descrito metafóricamente como “el 
síndrome del quemado”, por el alto desgaste que sufren los trabajadores, a causa de la carga 
laboral que manejan (González et al., 2011). En este orden de ideas, es considerado como un 
factor de riesgo, ya que es un determinante influyente en la salud mental de las personas, lo que 
genera múltiples enfermedades mentales, pero que a su vez ha tenido influencia en el 
comportamiento de la persona dentro de la organización, pero también fuera de ella. 
Por otro lado, se encuentra que la salud mental influye de manera directa en el desarrollo 
de las relaciones personales y sociales de los trabajadores; en el desarrollo de su trabajo, el clima 
resulta como uno de los principales factores de productividad, al tener buenas relaciones sociales, 
los trabajadores se permiten tener mayor desarrollo en su contexto. De esta manera, cuando un 
colaborador no cuenta con un ambiente laboral propio, no se siente en facultades de trabajar en 
equipo, o en caso contrario, cuando en el equipo de trabajo hay permanentes discusiones o 
sensaciones de fatiga laboral, se presenta el enfrentamiento entre los miembros del mismo equipo 
(Escalona, 2006). 
Por tanto, preservar la salud en los trabajadores impacta ya sea positiva o negativamente a 
la organización, de forma positiva podemos identificar en mayor medida el aumento de la 
productividad, y de forma negativa el conflicto, el ausentismo y la enfermedad, es decir que todo 
lo que conforma a la organización, por ejemplo la jerarquía, roles y funciones que da a cada 
persona influye en relación a dichas direcciones impactando a sus trabajadores (Tatamuez- 
Tarapues, Domínguez, y Matabonchoy-Tulcán,2019). 
Por otro lado, quizá uno de los temas de mayor importancia actualmente, es lo que se 
pueda llegar a establecer como acuerdos durante los tiempos de trabajo. Entre estos acuerdos 
Peiró (2008) encuentra que el contrato psicológico resulta fundamental en el desarrollo de la  
salud mental de los colaboradores dentro de la organización. Esto, con el fin de que el 
colaborador se sienta parte activa e importante de la empresa, generando que en la misma 
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proporción, se sienta confiado en que la empresa cuidara de su salud mental a lo largo del 
desarrollo de sus labores. 
 
Áreas de ajuste: Familia y trabajo 
De acuerdo con Vergel (2011), afirma que desde los años setenta se reconoce que el 
trabajo y la familia se influyen mutuamente a partir de las ideas, emociones, y actitudes surgidas 
en cada uno de estos dominios. Aunque se han situado diversos términos para referirse a las 
relaciones creadas entre el trabajo y la familia como la interferencia trabajo-familia e interacción 
familia-trabajo, también se considera el concepto de “conflicto trabajo-familia” (Greenhaus & 
Beutell, citado por Vergel, 2011) definido como una estructura de conflicto de rol, en el que las 
presiones que resultan del trabajo y las presiones familiares generan una incompatibilidad 
causando un choque entre ambas. 
El conflicto trabajo-familia es un conflicto inter-rol en cuanto se presenta una dificultad 
entre dos roles que son asumidos por una misma persona; dicha dificultad es representada por la 
presión que proviene de uno de los roles y que impide o dificulta el desempeño satisfactorio en el 
otro, es decir, hace incompatible el uno con el otro (Ramírez & Testa, 2012). Por consiguiente, se 
entiende el conflicto trabajo- familia como un conflicto inter-rol en el cual las presiones y 
exigencias que provienen de un rol (trabajo o familia) hacen que se dificulte la participación  
plena en el otro rol asumido, ya sea en el trabajo o la familia (Greenhaus & Beuttel, 1985 citado 
por Ramírez & Testa, 2012). 
En cuanto al rol, es destacable la función con la que se vincula a hombres y mujeres 
socialmente, Muñiz (2019) refiere que en asuntos legales relacionados al trabajo, para las mujeres 
por ejemplo prima la defensa de su periodo de embarazo y lactancia, en donde se admite el rol 
tanto de madres como de trabajadoras, pero dicho aspecto no se respalda igualmente en los 
hombres, lo cual apoya la idea en cuanto a que su lugar primordial es el trabajo. De igual forma, 
en la investigación se evidencia que hay una pauta de normas de conciliación en diversas 
organizaciones pero que su aplicación no se lleva a cabo en su totalidad, asunto que se ve 
reflejando principalmente en periodos y permisos de maternidad. 
Igualmente, en el estudio realizado por Muñiz (2019) se establece que hay una diferencia 
marcada en el rol que cumplen mujeres y los hombres, en donde las mujeres deben asumir 
exigencias tanto en trabajo como en casa mayor que los hombres. Las mujeres presentan un 
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mayor papel conciliatorio porque deciden retrasar su decisión de ser madres o su carrera 
profesional cuando ya lo son, y su trabajo se descalifica por ello, a diferencia de los hombres, 
aspecto que aumenta la división intergéneros. 
En cuanto a otro de los conflictos de trabajo - familia, se encuentran las demandas 
laborales, ya que en diversas investigaciones han demostrado que cuantas más horas trabaja una 
persona, mayores niveles de conflicto trabajo-familia experimenta. El trabajo a turnos y en 
horario nocturno también dificulta la conciliación entre la vida laboral y familiar. Este tipo de 
jornadas afecta las relaciones personales de los trabajadores e interfieren en el desempeño de sus 
actividades domésticas (Vergel, 2011), argumento que es respaldado por otro estudio como el 
realizado por Gómez, Perilla y Hermosa (2015) en 302 profesores de diferentes universidades de 
la ciudad de Bogotá , quienes concluyeron que a mayor percepción de conflicto-trabajo y tensión 
laboral es mayor la probabilidad de presentar agotamiento emocional, despersonalización  y 
menor productividad lo cual aumenta el riesgo de padecer el síndrome de burnout. 
No obstante, investigadores como Pérez, Palací y Topa (2017) en una muestra de guardas 
de seguridad con diferentes turnos establecen que cuanto más apoyo social experimentan los 
empleados disminuye la presencia de conflicto trabajo-familia, y que con base en la teoría de 
acumulación puede delimitarse un aspecto positivo, en donde al adquirir más de un rol tanto en la 
casa como en el trabajo, posibilita que las personas desarrollen competencias y potencialicen 
recursos personales que son aplicados en sus dos ámbitos, trabajo y familia, lo cual disminuye la 
percepción de conflicto; afirmación que respalda Rodríguez, Vélez y Meléndez (2012) los cuales 
establecen que la familia genera recursos que pueden ser usados en el trabajo, y a su vez 
habilidades y recursos del trabajo también pueden ser implementados en la familia. Por lo que a 
su vez Gabini (2019) estipula que los individuos presentan tanto conflicto trabajo-familia como 
enriquecimiento trabajo-familia al mismo tiempo. 
Sin embargo, los únicos afectados por el conflicto trabajo-familia no son solo los 
empleados que experimentan directamente las dificultades, en una investigación realizada por 
Martínez-Pampliega, Ugarte y Herrero-Fernández (2018) se identificó la sintomatología del 
conflicto en los hijos evidenciados en la falta de comunicación, debido que al llegar a casa los 
padres siguen trabajando o están muy tensionados a causa de las actividades realizadas en su 
jornada laboral, esto también se relaciona a la presencia de estilos parentales en donde los padres 
o son muy negligentes presentando poca supervisión o demasiado autoritarios aplicando una 
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disciplina severa. Por tanto, la inconsistencia por parte de los padres hacia los hijos repercute en 
la seguridad emocional, autoestima e independencia, aspectos claves en el desarrollo de los 
individuos. 
Por ende, el conflicto trabajo-familia se ha establecido como un problema social 
relacionado a la protección de los derechos de niños, niñas y adolescentes en donde las familias 
no solo deben asegurar el bienestar familiar de los mismos sino tiempo y competencias 
relacionadas a su cuidado con el objetivo de propiciar y fortalecer su desarrollo (Gómez-Urrutia 
& Jiménez-Figueroa, 2015). 
En este orden de ideas, también se identifica como factores influyentes como la 
sobrecarga y el conflicto de rol, los cuales se asocian de forma positiva con el conflicto trabajo- 
familia (Boyar, Maertz, Pearson y Keough, 2003 citado por Vergel, 2011).Las demandas 
laborales pueden interferir con las demandas familiares, y viceversa, dependiendo de cuál rol sea 
el que interfiera (Gutek, Searle & Klepa, 1991 citado por Rodríguez & Hernández, 2015). Por lo 
cual, se identifican dos componentes del conflicto: El WIF (Work Interferes Family) cuando las 
exigencias laborales interfieren con las familiares, y el FIW (Family Interferes Work) cuando las 
exigencias familiares interfieren con las laborales. 
De igual forma Friede (2005 citado por Rodríguez & Hernández, 2015) identificó seis 
dimensiones principales del conflicto: 
1) Conflicto trabajo-familia basado en el tiempo. 
2) Conflicto trabajo-familia basado en la tensión. 
3) Conflicto trabajo-familia basado en el comportamiento. 
4) Conflicto familia-trabajo basado en el tiempo. 
5) Conflicto familia- trabajo basado en la tensión. 
6) Conflicto familia-trabajo basado en el comportamiento. 
En resumen, (Grenhaus y Beutell, 1985 citado por Gutiérrez, Muñoz & Vargas, 2017) 
definen que el conflicto basado en el tiempo se produce cuando las funciones que se deben 
desarrollar tanto en el trabajo como en la familia se enfrentan por tiempo, es decir que requieren 
las dos de tiempo suficiente que el individuo debe distribuir correctamente para cada una de las 
dos dimensiones. En el conflicto basado en la tensión surge cuando un rol afecta otro rol, y el 
conflicto basado en el comportamiento, es el resultado de que la conducta específica de un rol no 
es acorde a la del otro rol. 
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Por consiguiente, es posible inferir que la relación de trabajo familia es recíproca, y se da 
en conjunto, teniendo en cuenta los aspectos fundamentales que influyen en esta relación como el 
tiempo, la tensión y el comportamiento. En cuanto al tiempo, es la cantidad que ejercemos en 
cada una de las actividades con la familia y en el trabajo, la tensión hace referencia al nivel de 
estresores o motivaciones en los mismos contextos, y por último el comportamiento como 
influencia en el desarrollo de estos conflictos. 
Los argumentos anteriores se han evidenciado en diversos estudios, uno de ellos es el 
estudio realizado por Gutiérrez, Muñoz y Vargas (2017) en la comunidad de la Universidad de 
Antioquia en donde se midió las dimensiones de conflicto expuestas con anterioridad. En éste 
estudio partiendo desde un modelo de empresa responsable (EFR) se encontró que en cuanto al 
conflicto con el tiempo, el trabajo impide realizar actividades con la familia y que en algunas 
ocasiones deben dedicar más tiempo al trabajo que a actividades familiares, en un 61,4% las 
mujeres frente a un 46.9% de hombres afirman que no asisten a actividades familiares porque el 
trabajo requiere un mayor tiempo por las responsabilidades que tienen en el mismo. En relación  
al conflicto basado en la tensión exponen que la tensión que les genera en el trabajo si influye en 
la familia porque al llegar a casa están demasiado cansados o estresados para compartir con su 
familia. Por último, en el estudio se concluye que en la Universidad de Antioquia hay 61 políticas 
de conciliación relacionadas a la flexibilidad laboral, apoyo profesional, asesoramiento, 
beneficios y servicios familiares pero que no son conocidas o accedidas en la proporción que se 
espera por toda la comunidad, lo cual es un aspecto que se debe potencializar. 
Por otra parte, dentro de las perspectivas que han relacionado estos “dos mundos”, 
(Edwards & Rothbard, 2000 citado por Figueroa & Díaz, 2008), se establecen los modelos 
causales, en los cuales se asume que un dominio impacta sobre el otro, destacan entre otros, el 
Modelo Spillover y el Modelo Compensatorio. En la “Spillover Theory” (Staines, 1980 citado por 
Figueroa & Díaz, 2008) se postula que a pesar de los límites físicos y temporales entre el trabajo 
y familia, las emociones y conductas en una esfera se transfieren a la otra, por ejemplo, 
situaciones en la que los empleados que han tenido un mal día en el trabajo transfieren su 
malestar al hogar. 
Asimismo, en la “Teoría de la Compensación”, se postula que existe una relación inversa 
entre trabajo y familia, donde las personas realizan esfuerzos diferenciales para compensar las 
debilidades de una esfera en relación a otra. Un tercer planteamiento de interés en la línea del 
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bienestar y la calidad de vida tanto laboral como familiar, es el formulado por Clarck (2000  
citado por Figueroa & Díaz, 2008), quien desarrolla una “Border Theory” que intenta explicar 
cómo los individuos manejan y negocian en el trabajo y en el plano familiar, para lograr un 
equilibrio entre estos aspectos cruciales del ser humano. 
 
Manejo de tiempo en el trabajo 
Según González, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010 citado por Cruz, 2018), afirman que 
los componentes de la calidad de vida laboral se basan en soporte institucional para el trabajo, 
seguridad en el trabajo, integración al puesto de trabajo, satisfacción por el trabajo, bienestar 
logrado a través del trabajo, desarrollo personal y administración del tiempo libre. En este orden 
de ideas, y en relación con las dos última es fundamental afirmar que si se convierte la gestión del 
tiempo en un hábito se contribuirá a la eficiencia y satisfacción laboral, por ende, saber gestionar 
bien el tiempo y aprender a manejar las tareas con efectividad, genera una satisfacción propia y 
también a las personas que rodean ese contexto (Cruz, 2018). 
En la investigación de Vacas y Hernández (2014), se encontró que el tiempo que les resta 
para disfrutar de un ocio reparador es escaso y de baja calidad ya que se encuentra a menudo 
contaminado por otras acciones no ociosas que se generan en paralelo, y que está fragmentado en 
tiempos más cortos, ya que queda apartado por la priorización de las obligaciones familiares o  
por el ocio del resto de la familia, y además es menos renovador porque suele implicar una dosis 
de culpabilidad familiar. 
Con relación a lo anterior, Jex y Elacqua (2000) afirman que los comportamientos 
asociados con la mecánica de la gestión del tiempo y la preferencia por la organización puede 
simplemente aumentar las posibilidades de que las demandas tanto del trabajo como de la familia 
dominios se puedan suplir, por ende una persona organizada puede cumplir con éxito el  
demandas tanto del trabajo como de la familia, reduciendo así el impacto de estresores, es decir el 
conflicto familiar sería más débil entre aquellos empleados que se dedican a la gestión efectiva 
del tiempo. 
Por otro parte, la cultura de cada una de las personas hace que las actividades se realicen 
de diferentes formas donde puede ganar o perder tiempo en su ejecución. Es por eso que las 
empresas deben revisar y ajustar los procesos de acuerdo al crecimiento, experiencia y avances 
tecnológicos que redunden en la organización (Bergbom & Airila, 2017). 
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En una investigación llevada a cabo por Qamar, Asif y Mehboob (2017) se implementó la 
matriz de gestión de tiempo propuesta por Corvey en una muestra de 50 personas, y se evidenció 
que la mayoría de los participantes se encontraban en patrones de tiempo de alta urgencia porque 
éstas tienen una retribución a corto plazo más que en patrones de importancia. 
En otra investigación de Sutharshini, Thevanes y Anton (2019) se evidenció que hay una 
relación positiva entre la gestión del tiempo y el desempeño tanto individual  como 
organizacional , en el contexto organizacional la gestión del tiempo es una estrategia clave para 
cumplir los objetivos de la organización y mejorar su desempeño, por lo cual si se incita una 
gestión eficaz del tiempo esto impactará en la productividad porque aumentará la velocidad en la 
cual se hacen las tareas y a su vez disminuirá el estrés en los empleados. 
En una de las investigaciones realizadas enfocadas principalmente en el desarrollo de las 
microempresas, se encuentra que los trabajadores muchas veces tienden a tener una mayor 
sobrecarga laboral, para lo cual las empresas no suelen tener mucha precaución. El desarrollo 
laboral de las microempresas, tiende a importar de mayor manera la producción y el alcance 
económico que se pueda tener, entendiendo que cada día tiende a darse un crecimiento constante 
de las mismas. Sin embargo, hay que tener en cuenta que el nivel de productividad está 
directamente proporcionado por el bienestar de los empleados (Cabello, 2014). 
En otra de las investigaciones realizadas, enfocada en el desarrollo productivo de las 
labores en presencia de estrés y diferentes factores que intervienen en la laboral, contando con 
una muestra de 15 colaboradores de diferentes áreas de la empresa, se encuentra que cuando el 
nivel de estrés aumenta el desarrollo de las tareas tiende a volverse más lento; teniendo en cuenta, 
que cada actividad suele tener un espacio determinado de tiempo, al presentarse un nivel de estrés 
tal elevado, suele suceder que las tareas se acumulen, lo que influye de manera directamente 
proporcional al aumento del estrés (Donald, et al., 2005 (Faizal, et al.2017). 
 
Hábitos saludables en trabajadores 
Considerando lo expuesto por Kelly (1982 citado por Sandoval, 2013) se definen los 
hábitos de vida como patrones de conducta relacionados con la salud, valores y actitudes, 
adoptados por los individuos y los grupos en respuesta a su ambiente social y económico. Por  
otra parte, se establece que se debe llamar hábitos saludables a todas aquellas conductas y 
comportamientos que se tienen asumidas como propias y que inciden en el bienestar físico, 
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mental y social (Bibeau y Col, 1985 citado por Sandoval, 2013). Para lo cual se mencionan seis 
razones para adquirir y mantener hábitos saludables: 
1. Se tendrá mayor energía en la vida cotidiana. 
2. Evitar lesiones y accidentes en la práctica deportiva. 
3. Tener mayor satisfacción con el cuerpo e imagen corporal. 
4. Disfrutar de mayor equilibrio emocional. 
5. Mejorar las relaciones con los demás. 
6. Tener mejor actitud ante las situaciones personales y laborales. 
De igual forma, la Organización Mundial de la Salud (OMS) define entornos laborales 
saludables y enfatiza que todos los miembros de la organización empleadores y empleados deben 
unirse para desarrollar las condiciones idóneas tanto físicas, y sociales como psicológicas que 
cuiden la salud de todos los miembros de la misma. Con lo que se garantiza equipos felices, 
motivados, enfocados en resultados y con menos accidentes laborales aumentando la 
productividad (OMS, 2010 citado por Rodríguez 2017). 
El Modelo de entornos laborales saludables propuesto por la OMS se centra 
principalmente en los siguientes aspectos (Rodríguez, 2017): 
1. Ambiente físico de trabajo 
2. Ambiente Psicosocial. 
3. Prevención de la salud. 
4. La interacción entre la comunidad, trabajadores y sus familias frente a la 
salud. 
Dicho modelo va dirigido principalmente a la prevención de accidentes y enfermedades, 
que proteja a los que actualmente están enfermos, regresan de sus incapacidades para que no 
desmejore su salud y el apoyo a personas mayores, discapacitadas o que padecen de 
enfermedades crónicas (OMS, 2010 citado por Rodríguez 2017). 
Por otra parte, en un estudio realizado sobre hábitos alimenticios y estado nutricional en 
trabajadores de la industria petrolera llevado a cabo por Torres, Solis, Rodríguez, Moguel y 
Zapata (2017), tenían por objetivo determinar los hábitos alimentarios y estilos de vida, así como 
las características antropométricas y de composición corporal de los trabajadores de la empresa 
Materiales y Equipos Petroleros. Los investigadores realizaron un estudio cuantitativo con un 
diseño no experimental transversal con la participación voluntaria de 41 trabajadores en activo a 
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los cuales se les aplicó un cuestionario de datos personales, estilos de vida y un registro 
alimentario, donde encontraron que la mayor parte de la muestra presentó hábitos de vida y 
alimentación poco saludables. De igual forma identificaron que la ingesta de lípidos y colesterol 
estaban elevadas mientras que la ingesta de fibra estaba disminuida con respecto a los valores 
recomendados. 
Desde otra perspectiva, maya (2016) identifica que dentro de las estrategias a utilizar 
dentro de las organizaciones debería estar enfocada en el desarrollo y estimulación de las 
habilidades blandas; sin embargo, el desarrollo de dichas habilidades no suele solucionarse de 
manera espontánea, es ideal, hacer un plan de seguimiento y estratégico que nos permita tener 
mayor alcance para este desarrollo. Asimismo, en dicha investigación se plantea que esto tiene un 
beneficio de doble alcance, en la medida en que se desarrolle y se siga potenciando al trabajador, 
denotándose en su nivel de productividad dentro de la empresa. 
En este orden de ideas, se puede concluir que el contexto laboral es un determinante 
fundamental en la influencia de los hábitos alimenticios de los trabajadores, ya que esto depende 
del tipo de carga laboral y de funciones que deben desempeñar dentro de una organización. Las 
empresas del sector operario, su trabajadores están más expuestos a consumir alimentos poco 
saludables, y nutritivos, afecta en su salud llegando a generar ciertas enfermedades que influyen 
en su rendimiento laboral, pero también en su vida personal. 
En otra de las investigaciones, se realizó un estudio cualitativo con un diseño no 
experimental en 41 colaboradores con el propósito de identificar el manejo alimentario de cada 
uno de los colaboradores; se encontró que los hombres suelen ser más sedentarios y el nivel de 
alcoholismo aumenta en comparación con las mujeres. En cuanto a distribuciones, para los 
hombres resultaba más llamativo los alimentos que tengan un alto porcentaje calórico en un 
154%, mientras que para las mujeres solo se presentaba un 108% de una dieta isocalórica. 
 
Estrategias de Prevención de la enfermedad y Promoción de la salud mental 
De acuerdo con Andreassi y Prottas (2003 citado por Jiménez & Aravena, 2015) hay 
cuatro componentes esenciales que deben instaurarse en una organización para que se presente un 
trabajo placentero y un equilibrio entre la vida laboral y familiar. En primer lugar, deben 
establecerse políticas para que se pueda dar dicho balance, en segundo lugar establecer hábitos o 
prácticas dentro y fuera de la organización en donde se cumplan las políticas; en tercer lugar debe 
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propiciarse un clima organizacional en el cual se evidencie la importancia de la familia, y por 
último una relación basada en el respeto tanto con los compañeros y sus responsabilidades en el 
trabajo como en la familia. 
Asimismo, para Thompson et al. (1999 citado por Jiménez & Aravena, 2015) hay otros 
componentes que también se deben establecer para que pueda darse el equilibrio entre la familia  
y el trabajo. Por tanto, considera las demandas de tiempo en la organización, es decir, establecer 
la cantidad de tiempo que debe distribuirse y darse al trabajo, luego están las consecuencias de 
hacer uso de los programas de conciliación, y el apoyo directivo en cuanto al respaldo que  
reciben los trabajadores por parte de sus superiores cuando presentan una necesidad familiar. Por 
ejemplo, definir horarios flexibles, servicios de bienestar y beneficios que tenga el trabajador 
dentro de la organización influyen en el incremento de satisfacción y calidad de vida de los 
empleados (Lapierre & Allen, 2006 citado por Jiménez y Aravena, 2015). 
De igual modo, Camacho y Mayorga (2017) proponen que una medida de promoción y 
mantenimiento de un clima laboral estable y beneficiosos para todos su empleados debe iniciarse 
desde la inclusión y delimitación de valores evidentes en su misión, visión y reglamento interno 
que se orienten a la inclusión, equidad y respeto, para posteriormente poder establecer protocolos 
anti riesgo mediante los cuales se identifiquen los riesgos, se evalúan y se puedan intervenir. 
 
Salud y Estrés 
Un aspecto fundamental en la psicología organizacional que ha sido utilizado como una 
estrategia para la prevención de diferentes enfermedades laborales, es la psicología positiva. De 
igual forma King (2001 citado por Moccia, 2016), la define como un estudio de carácter  
científico que se basa en las virtudes y fuerzas de las personas, basándose en la “persona media”, 
pero con la óptica puesta en descubrir qué es lo que funciona bien, y qué se puede hacer para 
mejorarlo. El objetivo de la Psicología Positiva es mejorar la calidad de vida y prevenir la 
aparición de trastornos mentales y otras patologías, insistiendo en la construcción de 
competencias y en la prevención (Lambert, 2003). 
 
En este orden de ideas Seligman (2003 citado por Moccia, 2016), afirma que la actitud 
positiva lleva a adoptar una forma de pensamiento totalmente distinta a la actitud negativa. Así, 
mientras que el humor negativo y frío activa una forma de pensamiento centrada en lo negativo 
25 
 
para luego eliminarlo, el estado anímico positivo mueve a las personas a adoptar una forma de 
pensar creativa, tolerante, constructiva, generosa, relajada y lateral, por ende y basado en las 
organizaciones, la autoeficacia, la esperanza, el optimismo, la felicidad y la inteligencia 
emocional, son fundamentos que se tiene que desarrollar dentro del clima organizacional, con el 
fin de generar una nueva perspectiva en los trabajadores y que estas mismas puedan influencia en 
el pensamientos y en la conducta de los mismos, con el fin de que se establezca un bienestar 
individual y colectivo en la organización. 
 
Ahora bien, es importante entender que como parte de las estrategias para la mejora de la 
salud mental en los trabajadores, se recomienda el manejo de actividades dentro de la 
organización; como parte de esto Gutierrez (2007) encontró que actividades como la 
organización, distribución y manejo de situaciones aportan de manera positiva al desarrollo de los 
mismos colaboradores 
Familia y trabajo 
La psicología ocupacional positiva propone un constructo nuevo aplicado en el ámbito 
laboral denominado como engagement, Schaufeli et al. (2002 citado en Rodríguez y Vélez, 2012) 
éste constructo lo definen cómo un estado mental positivo producto del desarrollo personal a 
través del trabajo, es un estado afecto-cognitivo que se caracteriza por un trabajo que da a la 
persona energía, hace que se implique en sus tareas y satisfacción en lo que realiza. 
Dicho término, se apoya en la teoría de conservación de recursos propuesto por Hobfoll  
en 1998, y el modelo de demandas y recursos de Demerouti propuesto en 2008. En cuanto a la 
primera teoría , se fundamenta en que las personas defienden sus recursos siendo éstos objetos, 
características propias o circunstancias, y se encuentran diversos tipos de recursos como de la 
tarea, interpersonales, personales y extraorganizacionales usados para aumentar los mismos o 
producir otros. Asimismo, el modelo de demandas postula que el engagement surge de la 
vinculación demandas (costes) y recursos, cuando la demanda desborda los recursos surge el 
bornout, pero cuando la demanda es proporcional a los recursos se produce el engagement 
(Rodríguez, Vélez & Meléndez, 2012). 
Por tanto, para que se produzca el engagement debe darse el des-engagement, es decir 
cuando los individuos llevan a cabo actividades que les permiten alejarse del trabajo, tener un 
tiempo fuera del trabajo esto permite recuperar energía y recursos y no solo recuperarlos sino 
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organizarlos lo cual permite que se vuelvan a usar en el ámbito laboral. Por lo cual para la 
práctica para propiciar el engagement en el trabajo deben establecerse políticas en la organización 
en donde se potencialice la interacción positiva trabajo-familia, por ejemplo no llevar trabajo a la 
casa es decir terminar sus tareas en el tiempo de trabajo, disminuir las horas extra laborales e 
implementar horarios flexibles (Rodríguez, Vélez & Meléndez, 2012). 
En cuanto la familia y el trabajo se vinculan de diversas maneras para organizar su 
funcionamiento cotidiano y conjunto, pues se entiende que esta diversidad de formas de articular 
la familia y el trabajo constituye una manera de aproximarse al análisis, tanto de la reproducción 
socio simbólica como económica de la unidad familiar, por ende, Durkheim, afirma que la 
división del trabajo logra construir y afianzar la cohesión; la división del trabajo, supone el 
desarrollo de las diferencias entre los individuos, lo cual a su vez implica que los individuos son 
más libres, más autónomos y dotados de una pluralidad específica, de esta forma se atribuye a la 
división del trabajo “la capacidad de producir una integración social fundada sobre una adhesión  
a los valores y a las normas colectivas” (Esteinou, 1998 citado por Reyes, Innamorato & García, 
2012, Broug y Driscoll, 2014). 
La familia resulta ser uno de los principales entes de cooperación a nivel motivacional, 
resultando como el primer factor de conocimiento a la hora de dar paso a un colaborador; 
teniendo en cuenta que las relaciones con su familia el mantenimiento y la misma colaboración 
entre los mismos, esto con el fin de conocer el nivel de habilidades sociales, el mantenimiento e 
importancia de la empatía dentro del nivel laboral (Esteinou, 1998 citado por Reyes, Innamorato 
& García, 2012). 
Desde nuestro planteamiento y con base a la afirmación anterior, una buena forma de 
balancear el trabajo con la familia es saber administrar el tiempo que se tiene disponible dentro  
de una jornada diaria y asignarle a cada actividad un determinado periodo de  tiempo. Otra 
medida es no formar una exigencia personal ya que esto opaca la relación con la familia y el 
bienestar propio. Por último, se deben establecer prioridades, ya que en muchas ocasiones es más 
importante pasar tiempo con los seres queridos que realizar actividades laborales 
 
Manejo de tiempo 
Una de las estrategias que propone Bergbom & Airila (2017), es que cada vez más 
personas utilizan herramientas digitales para encontrar información y para la interacción, por 
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ende las organizaciones también deben desarrollar servicios digitales para sus trabajadores, ya 
que pueden resultar útiles en ambas operaciones comerciales y gestión del tiempo. Por otra parte, 
las herramientas digitales pueden facilitar la gestión del tiempo para los trabajadores, ejemplo de 
esto son: Elec-registros, planeadores electrónicos y la técnica pomodoro, entre otros. 
Por otro lado, según Recuerda, Varón, Villalobos, & Ripoll (2012), la gestión del tiempo 
es una herramienta de management que permite manejar y disponer plenamente del tiempo de 
trabajo, evitando en lo posible toda interrupción que no aporte nada a los objetivos de la 
organización, por otro lado gestionar el tiempo significa dominar el propio tiempo y trabajo, en 
lugar de ser dominado por ellos. Es una de las claves para alcanzar los objetivos y metas 
propuestos, por ende este manejo de tiempo se puede dar por el Modelo Estímulo-Respuesta, en 
donde según se responde ante los estímulos que se nos plantean en la vida, se actúa de manera 
reactiva o proactiva (Recuerda, et al., 2012): 
1. Reactivo: esperan a que las cosas se resuelvas solas, sin tener la disposición para 
tomar decisiones; responden ante estímulos siempre de la misma manera, impulsadas por 
emociones, sentimientos, circunstancias, condiciones, o por el mismo ambiente. 
2. Proactivo: son capaces de romper ese modelo porque tienen libertad interior, es 
decir, tienen la capacidad de elegir cómo reaccionar ante ciertas situaciones, tomando decisiones 
más prudentes. Afrontan la vida personal y profesional tomando la iniciativa. 
De igual importancia, se estipula que en las organizaciones un aspecto relevante es que 
frecuentemente se tiende a confundir la eficiencia con eficacia, dando a éstos el mismo 
significado. Por tanto, cabe diferenciar un concepto de otro, la eficacia hace referencia a la 
capacidad para lograr lo propuesta, y la eficiencia se puede definir como la relación entre los 
recursos utilizados en un proyecto (tiempo, recursos humanos, técnicos, etc.) y los logros 
conseguidos con el mismo (Recuerda, et al., 2012). 
En cuanto al tiempo hay dos variables importantes que se deben considerar, estas son, 
carga de trabajo y tiempo límite para ejecutar el trabajo. Por tanto, de ajustar dichas variables 
depende si se obtiene éxito o no en el desarrollo de las tareas. En primer lugar se debe establecer 
cómo se usa el tiempo, es decir, en que invierto más tiempo, después se deben establecer 
prioridades en cuanto a lo que se tiene pendiente y lo que se debe obtener al restar la jornada 
laboral. Luego, a cada tarea se le asigna un tiempo específico en la cual debe ser resuelta, se 
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simplifican tareas y se debe evitar las situaciones que no son relevantes y toman tiempo necesario 
para tareas importantes, es decir, distractores (Ramos, 2014). 
Por lo cual, la planificación requiere estar acorde con los objetivos, para esto los objetivos 
deben cumplir con algunas características como exactitud, temporalidad debe ser realista y 
estimulante, un ejemplo de un objetivo mal planteado es: “debo entregar el informe lo más rápido 
posible” pero carece de alguna de las características anteriores, un objetivo bien definido sería 
“debo entregar el informe a las 3 de la tarde” y que estos se orienten a las tareas críticas (Ramos, 
2014). 
Las tareas pueden evaluarse como importantes o urgentes. Lo importante es aquello que  
es importante para el departamento o la organización en la que se está y no se puede delegar a 
otra persona es decir nivel A, a diferencia de las tareas en nivel B que pueden ser delegadas a 
otros y las tareas de nivel C que pueden ser aplazadas. Asimismo, lo urgente, es aquello que debe 
realizarse de manera inmediata es decir en el transcurso de la mañana o la tarde, en comparación 




















Criterios de clasificación de las tareas. Tomado de Ramos (2014, p 40). 
 
A través de la matriz de utilidad es posible distinguir actividades de acuerdo con cuatro 
cuadrantes, lo primero es organizar las actividades en uno de los cuadrantes para luego asignar 
tiempo a cada una de ellas. El cuadrante uno hace referencia a las tareas que son urgentes e 
importantes, por lo cual se sugiere que en ella se agrupen las tareas que se deben hacer de 
inmediato (Qamar, Asif y Mehboob, 2017). 
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A su vez, el segundo cuadrante es el de las tareas importantes pero no urgentes, los 
autores lo definen como el cuadrante del liderazgo y la calidad personal, en donde deben ir las 
tareas a largo plazo. De igual forma, en el tercer cuadrante relacionado a tareas urgentes pero no 
importantes, en donde se pueden clasificarse tareas que pueden simplificarse. Finalmente, el 
cuadrante cuatro es para tareas no urgentes y no importantes, es decir, tareas que pueden no 
realizarse (Qamar, Asif y Mehboob, 2017). 
 
De acuerdo con la figura 1, si un individuo se encuentra siempre sobre la casilla 1 su 
estado es de crisis permanente, es decir que lleva a cabo sus tareas cuando se convierten en 
urgentes. Estar en la casilla 2 es trabajar en tareas importantes que aún no son urgentes y pueden 
resolverse de forma progresiva, es decir prever. Encontrarse en la casilla 3, quiere decir que se 
está invirtiendo tiempo en tareas no urgentes y no importantes, lo cual indica que se está 
malgastando el tiempo, que a su vez se relaciona a la casilla 4 y esto implicaría tener una 
deficiencia en la organización del tiempo debido a que se estaría invirtiendo en tareas que no son 
importantes ni urgentes, usualmente vinculado a situaciones o actividades que “roban” el tiempo 
(Ramos, 2014). 
Finalmente, para programar el tiempo se debe considerar un programa antes de dar inicio  
a la jornada laboral, después de definir los objetivos se deben identificar las tareas a realizar, 
establecer un horario escrito por tarea, agrupar tareas de acuerdo a su similitud, definir tiempo 
adecuado para cada tarea de acuerdo a su nivel de importancia o urgencia y que las actividades se 
sincronicen con los ciclos corporales, es decir hay menor productividad después de comer por lo 







Diseñar una capacitación que promueva la distribución correcta del tiempo en los 
trabajadores, transmitiendo una sensación de control y de participación para lograr un equilibrio 
entre la vida laboral y personal. 
 
Objetivos Específicos 
1. Explorar las causas de la distribución errónea del tiempo en el lugar de trabajo. 
2. Implantar técnicas para la distribución adecuada del tiempo. 





Estudio de Mercadeo 
Lema 
Un balance entre el trabajo y la familia alimenta nuestros esfuerzos. 
 
Qué es el producto o servicio 
 
El servicio que ofertamos es el desarrollo de un programa de capacitación orientado a la 
gestión de tiempo en los empleados mejorando la calidad de la salud mental. El objetivo principal 
es promover la distribución correcta del tiempo en los trabajadores, logrando una sensación de 
control y de participación para aumentar el equilibrio entre su vida personal y laboral. 
Beneficio del servicio 
 
El beneficio que aporta el programa de capacitación orientado a la gestión de tiempo es 
conocer sobre los efectos de la inadecuada distribución del tiempo sobre las áreas de ajuste, 
principalmente en la familia y su relación con la productividad en otra de sus áreas de ajuste, la 
cual es el trabajo. Por tanto, el producto permite implementar el uso de técnicas para la 
distribución adecuada del tiempo satisfaciendo necesidades fundamentales como la participación, 
el descanso, el reconocimiento, la seguridad del empleo y el éxito a nivel individual, y a nivel 
organizacional se relaciona al aumento de la productividad, incremento de la calidad y 
crecimiento empresarial. 
Por otra parte se abordará con base en el producto la parte psicosocial, ya que es 
importante evaluar e intervenir debido a que se modifican inmediatamente las condiciones del 
trabajo que afectan de manera negativa la salud de las personas, favoreciendo los factores 
protectores con los que cuenta la organización, evitando que organizaciones enfermas afecten la 
salud de sus trabajadores (Camacho y Mayorga, 2017). Otra de las razones es prevenir la 
disminución de las capacidades de los trabajadores aumentando el tiempo productivo, es decir, a 
mayor descanso - mayor productividad. 
Por medio del programa de capacitación propuesto se pretende prevenir y establecer 
estrategias en cuanto al riesgo psicosocial en este sector, por los altos niveles de estrés que 
manejan pero a su vez por el control de manejo de tiempo en el trabajo y el tiempo con su familia. 
Es así que la identificación y evaluación de los riesgos a los que están expuestos los trabajadores 
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constituye el primer paso para intervenir sobre ellos y tomar medidas orientadas a su prevención 
(Camacho y Mayorga, 2017). 
Producto real 
 
El producto cumple con las expectativas que nuestros clientes perciben a la hora de la 
presentación del producto como tal, ya que para las organizaciones actualmente y más para las 
micro empresas que se preocupan por el bienestar mental de sus trabajadores, pues este producto 
no solo genera un impacto positivo en la salud mental de los colaboradores, sino que a su vez 
genera una influencia en el rendimiento laboral, dando como resultado una alta productividad del 
trabajador a la compañía, cumpliendo con las metas y los proyectos establecido. 
El aspecto que resalta del producto es una confidencialidad en la información que va a 
usar pero también un entendimiento sobre la problemática que se encuentre durante el proceso, 
dando así un resultado esperado y óptimo para la compañía. De igual forma, la presentación del 
producto a la compañía se realizará exponiendo los beneficios que este ofrece, argumentando la 
importancia de esta implementación en la compañía, pero a su vez generando un plan estratégico 
e innovador para la economía de la compañía, dando así una percepción más atractiva en cuanto 
al aspecto financiero como estructural. De igual forma más que una capacitación común, esta 
ofrece estrategias de innovación tecnológica que están a la vanguardia de una sociedad moderna. 
 
La presentación está enfocada a un servicio de capacitación a las empresas micros del 
sector eléctrico, donde se realizarán 4 sesiones a nivel individual y grupal enfocados a: manejo de 
tiempo, familia trabajo, hábitos saludables, experiencias distintas. En este orden de ideas se 
enfocara las capacitaciones a nuevas y diferentes experiencias distintas por medio de charlas 
interactivas, manejo de herramientas tecnologías, vinculación de su círculo familiar, etc., donde 
se genere una experiencia más agradable y enriquecedora para el bienestar del trabajador como  
de la compañía. 
Producto Ampliado 
 
La forma en cómo se certifica que el producto va a cumplir el objetivo es a través de dos 
mediciones pre y post, en la pre se establecerá el nivel de gestión de tiempo que tienen los 
trabajadores y se explorarán las posibles variables causales de la errónea distribución del tiempo. 
Posteriormente, un mes después de la sesión final de la capacitación se realizará una medición 
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post del impacto de la capacitación, la cual en comparación con la medición pre capacitación nos 
permitirá definir si hubo un impacto positivo en los empleados. 
Después de la post venta se hará una visita de verificación en donde a través de la 
realización de un grupo focal se establecerá si permanece en uso las técnicas de la distribución 
adecuada del tiempo y si los empleados denotan mejoría tanto en su área familiar como laboral.  
Segmentación del mercado 
 
Según el Ministerio de la Tecnologías de la información y las comunicaciones, el sector 
económico para el cual está enfocado el servicio es el sector eléctrico y de telecomunicaciones, 
principalmente, este mercado está conformado por microempresas, lo que nos permite identificar 
que es un mercado blanco para nuestra prestación de servicios (MINTIC, 2016). 
La Asociación Colombiana de Ingenieros (2016) se establece como la gran agremiación 
de las distintas especialidades de la ingeniería en Colombia; creada desde 1957 su misión es 
brindar el apoyo en crecimiento y avance a las empresas de ingeniería dentro del país, brindando 
distintas capacitaciones con el fin de que el mercado de ingenieros esté constantemente 
actualizado. Dentro de la ACIEM, se establecen las normas que rigen a los ingenieros para la 
estipulación de contratos, la protección de derechos y la constitución de los mismos como 
empresarios dentro de la industria colombiana. 
Por otra parte, el Sector de Tecnología y Telecomunicaciones de Fenalco Bogotá 
Cundinamarca está conformado por importadores, distribuidores y comercializadores  de 
hardware y software, además de operadores y distribuidores de Telecomunicaciones. De igual 
forma, en Fenalco Bogotá se considera esta agremiación como una parte como sector energético 
colombiano, el cual está conformado por distintas entidades y empresas que cumplen diversas 
funciones en los mercados de generación, transmisión, comercialización y distribución de energía 
(Federación Nacional de Comerciantes). 
El marco regulatorio del sector eléctrico clasifica las actividades que desarrollan los 
agentes para la prestación del servicio de electricidad en: generación, transmisión, distribución, 






Las microempresas del sector eléctrico en Colombia, suelen estar ubicadas en mayor 
manera de forma independiente, es decir, son empresas que no cuentan con muchos programas 
establecidos en el manejo de las estrategias de bienestar para el colaborador, estas microempresas 
las cuales son el blanco de nuestro servicio están ubicadas en Colombia enfocado principalmente 
en la ciudad de Bogotá; estas microempresas cuentan aproximadamente con 12 trabajadores, los 
cuales no cuentan con un cargo definido en su totalidad. Así mismo, la distribución de las 
funciones varía dependiendo del proyecto a atender. Los trabajadores que en ella se encuentran, 
suelen ser de estrato 1,2 y 3, en su mayoría hombres mayores de los 21 años de edad, con un  
nivel académico de Técnico o Tecnólogo especializado en el manejo de redes eléctricas. 
 
 
Entrevista 1 - Gerente Sectorial Fenalco Bogotá Yolanda Patiño 
Su principal función es desarrollar mesas de trabajo de acuerdo que garanticen solucionar 
la problemática de cada sector, busca realizar convenios, busca convenios importantes para 
desarrollos de la operación, visitas de fidelización a los afiliados, organiza asambleas con sus 
grupos empresariales (Y Patiño 2019). 
Importancia del sector telecomunicaciones para Bogotá 
 
Los Servicios de Telecomunicación son la utilidad o provecho que resulta de la prestación, 
uso y aplicación del conjunto de capacidades y facilidades de la telecomunicación, destinados a 
satisfacer intereses y necesidades de los usuarios y al mejoramiento de la calidad de vida de la 
población." En Colombia, el artículo 33 de la Ley 80 de 1993 entiende por servicios de 
telecomunicaciones: "aquellos que son prestados por personas jurídicas, públicas o privadas, 
debidamente constituidas en Colombia, con o sin ánimo de lucro, con el fin de satisfacer 
necesidades específicas de telecomunicaciones a terceros, dentro del territorio nacional o en 
conexión con el exterior." (…) Los servicios y las actividades de telecomunicación serán  
prestados mediante concesión otorgada por contratación directa o a través de licencias por las 
entidades competentes, de acuerdo con lo dispuesto en el Decreto-Ley 1900 de 1990 o en las 
normas que lo sustituyan, modifiquen o adicionen. Actualmente la habilitación para la prestación 
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de la mayoría de estos servicios se hace a través del Título Habilitante Convergente (Y, Patiño 
2019). 
 
Proceso de vinculación 
 
2.1. Visita comercial de presentación de productos y servicios. 
2.2. Determinar la cuota de sostenimiento mensual. 
2.3. Clasificar la compañía en su clúster o grupo empresarial. 
2.4. Presentación de documentos para proceso de registro en base de datos por parte 
de funcionarios internos. 
2.5. Posterior visita/reunión para entrega de copias de datos qué características debe 
tener una empresa para afiliarse a este gremio. 
2.6. Comerciante legalmente constituido. Registrado en cámara de comercio (activa 
Vigente) 
 
Afiliados actualmente en el gremio 
Tenemos dos grupos importantes eléctricos y ferreteros 8 Telecomunicaciones (Y, Patiño 
2019).En Colombia hay 4.000 empresas dedicadas a esta industria, la cual está generando 70.000 
empleos con ventas superiores a los $7 billones, tanto acá como afuera del país. Esos son aportes 
importantes a la economía (Y, Patiño 2019). 
 
Características de empresas afiliadas 
4.1. Registrado en DIAN con RUT, actualizado 
4.2. Que ejerza una actividad económica lícita 
4.3. Comerciante dispuesto a participar y apoyar las iniciativas del gremio frente a 
entidades públicas y privadas. 
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Mercado y hábitos de compra 
 




Figura 3. Ocupación de las empresas en el mercado Colombiano. Tomado de El Tiempo 
(2019). 
 





Figura 4. Porcentaje de empleabilidad en Colombia por Micro y Macro empresas. 
Tomado de El Espectador (2018). 
 




1. Directa: Dentro de la competencia directa encontramos a las empresas u organizaciones 
que brindan programas de bienestar a los colaboradores. Empresas de psicología que brinden 
asesorías enfocadas en el avance organizacional, SG-SST. 
2. Indirecta: Nuestra competencia indirecta se muestra a través de los profesionales de los 
diferentes campos de la salud, que busquen implementar programas de bienestar físico y mental 











Figura 4. Delimitación de las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas del producto. 
 
 
En nuestro análisis DOFA, se pueda identificar que nuestra debilidad fundamental es que 
no tenemos un posicionamiento claro y reconocido frente al mercado, pero esto genera una gran 
oportunidad para comenzar un negocio claro y efectivo, ya que nuestra población está enfocada 
en las microempresas pequeñas, generando una fortaleza para crear un plan estratégico y 







Elaboración de costos operacionales p/s. 
 
 
Número Valor Total 
 
 
Diseño del producto $820.000 
 
 
Horas consultor Junior 60 $120.000   $7.200.000 
 
 
Materiales e insumos diseño 20 $50.000 $1.000.000 
 
 
Ejecución p/s $3.840.000 
 
 
Horas consultor Junior 30 $120.000 $3.600.000 
 
 
Materiales e insumos ejecución Kit de materiales por cada 
colaborador 






De esta manera, en la tabla # se evidencian los costos operacionales referentes al diseño 
del p/s, en el cual se exponen los costos llevados durante el desarrollo del mismo; en el desarrollo 
del diseño, se estipulan sesenta horas las cuales nos arrojan un valor total de $7.200.000, este 
valor junto con los insumos cuyo costo está alrededor de $50.000 nos dan un total de diseño de 
$8.200.000, de esta manera, se divide ese valor total en las diez aplicaciones de el p/s, para la 
ejecución del p/s se destina un total de 30 horas de conferencia, lo cual, junto con el cálculo del 
valor hora por cobrar nos arroja $3.600.000, por otro lado, los materiales que se entregaran a  
cada uno de los participantes los cuales por kit individual tendrán un costo de $6.000 c/u. Estos 
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costos operacionales nos permiten tener el aproximado para el cálculo de pérdidas/ganancias que 
se puedan obtener con la venta del p/s. 
Tabla 2. 
Elaboración de costos no operacionales p/s. 
 
 





































En cuanto a los costos no operacionales, se tienen en cuenta los porcentajes a calcular por 
ley, tales como impuestos, excedentes, reservas, junto con el costo administrativo que se deriva  
de la implementación del p/s; cómo se mencionó anteriormente, las horas a desarrollar del p/s son 
diez, de estas se realiza la suma del diseño del producto, la ejecución y el costo del p/s sobre las 




Diseño del Producto Servicio 
 
Cuadro N°1 
Rejilla de actividades 
Un balance entre el trabajo y la familia alimenta nuestros esfuerzos. 
 
 
Diseñado por: Karen Martinez, Paola Lizcano, Karol 
Martinez 
 
Total tiempo taller: 12 horas (4 días) 
 














La importancia del 
tiempo en mi salud 
Afianzar los conocimientos de 
los directivos, coordinadores y 
empleados sobre la 
importancia de la salud mental, 
y de cómo esta se mantiene o 
deteriora a causa de la 
deficiencia en la distribución  
del tiempo y su impacto en las 
áreas trabajo-familia, para así 
implementar estrategias de 
prevención de la enfermedad y 
promoción de la salud. 
Desarrollar una conferencia en 
la que se les permita a los 
trabajadores identificar qué 































Mi familia y mi 
trabajo, mi pasión 
perjudiciales en la Salud 
mental y como están 
interviniendo, para de esta 
manera, buscar reducirlos y 
aumentar la proactividad y 
mejora en el trabajo. 
Identificar en los colaboradores 
el concepto que tienen de 
familia y su papel en la misma, 
a través de la interacción de 
experiencias propias para el 
grupo en general, así, 
desarrollar el aspecto fijo de la 
importancia del tiempo de 




























El saber Hacer y la 
Salud Mental 
Desarrollar junto con los 
colaboradores la estructuración 
de su proyecto laboral y 
personal, de manera que 
puedan identificar cuáles son 
los aspectos que se busca 
desarrollar a futuro; esto, con el 
fin de identificar cuáles son las 
habilidades y conjugarlas con 
 
 








Salud Mental en la Organización 
 
 
Fase I: A través de la conferencia sobre la salud mental, se definirá que es un entorno de 
trabajo saludable, importancia del ambiente sano, datos sobre la salud mental organizacional en 
Colombia, los tipos de estrés y los factores de estrés asociados a los riesgos psicosociales, así 






















Las psicóloga están encargadas de dirigirán una conferencia sobre la importancia de la 
salud mental en el trabajo, el tiempo estimado para la sesión es de dos horas. En la primera hora 
se establecerán dos momentos, el momento de la conferencia a cargo de las psicólogas la cual se 
aproxima a un tiempo de 40 minutos, para después propiciar un espacio de preguntas de 20 


























Fase II: Por otro lado, en la segunda hora de la sesión también se diferenciarán tres 
momentos de 20 minutos cada uno, en el primer momento se identificará individualmente en una 
hoja de papel cuatro aspectos dentro de la organización y en relación a su trabajo particular los 
factores que consideran como posibles determinantes del deterioro de la salud mental, y cuatro 
factores protectores o mantenedores de la salud mental. 
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Posteriormente, en los 20 minutos siguientes se establecerán los grupos y se elaborará una 
lista conjunta de los mismos, y para en los últimos 20 minutos se realizará una exposición 




El objetivo de la primera conferencia es identificar los factores tanto mantenedores cómo 
perjudiciales para la salud mental que los mismos miembros de la organización identifican a 




Fase III: Por último, en relación al impacto de la primera sesión es que cada miembro 
logre identificar factores mantenedores y perjudiciales para la salud mental para que una vez 
identificados puedan adquirir estrategias para potencializarlos en caso tal que promuevan la salud 
y mitigarlos en caso contrario. 
Actividad N° 2 
La importancia del tiempo en mi Salud Mental 
Fase I: Por medio de una presentación en la herramienta Power Point, se hablará sobre la 
importancia del manejo de tiempo en la organización pero también en la vida personal. De igual 
manera se expondrá sobre el concepto de salud mental y sus características particulares. 
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En este apartado se dará inicio a la charla interactiva, donde se les preguntará a los 




Se les hablara sobre el concepto de salud mental, exponiendo el concepto que nos da la 
Organización Mundial de la Salud. En este momento se les pedirá que resalten las palabras que 




Introduciremos a la segunda parte de la charla, preguntando cómo ellos manejan sus 
tiempos, tanto en el trabajo como en la organización, y se les preguntará, de igual manera, sobre 
que herramientas conocen e implementan para la gestión de tiempo 
 
 
Inicialmente, planteamos tres estrategias que son fundamentales para la gestión del tiempo, 
pero en esta parte, se desarrollara por medio de ejemplos y de un caso que ellos presenten de su 
organización. Se tomará a un colaborador al azar y se le pedirá que nos diga las tareas que tiene 
para el siguiente día, donde por medio de las estrategias planteadas demos una organización a las 







En esta parte hablaremos del porqué es importante el generar estrategias para el desarrollo 
de nuestras actividades y se dará paso a la siguiente actividad, que será pasa la pelota. 
 
 
En esta parte por medio de una pelota, se jugará a tingo tingo tango, donde cada 
colaborador nos dirán una tarea que ha tenido atrasada y el por qué se dejaron posponer en esa 
tarea, que no le gusta, pero como la va a solucionar. De igual forma se pedirá que los demás 
compañeros den ideas de como poder ayudarlo. 
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Fase II: En el tiempo pre y pos, se les dará a cada colaborador una hoja con el fin 
de que puedan identificar a un colaborador con un buen manejo de tiempo y otro con un mal 




Fase III: Como última parte de esta segunda sesión, se les facilitara una hoja donde 
encontrarán una matriz de gestión de tiempo donde clasificará por medio de dos hileras y dos 
columnas. En este aparato se le pedirá a los colaboradores que en otra hoja escriban todos los 
pendientes que tiene en relación a sus funciones dentro de la organización y posteriormente 
clasificarlos según la matriz. Posteriormente se le pedirá al colaborador que exponga su matriz, y 








Actividad N° 3 




La capacitación se llevara a cabo en cinco partes principales, para cada una de las partes 
hay una actividades estipulada, sin embargo entre estos lapsos se dará una retroalimentación con 
el respectivo sustento teórico y la importancia de lo que discutan los colaboradores, de manera 
que se den ideas que entre todos se puedan usar. 
Sesión I: En primer lugar y posterior al recibimiento de los colaboradores separados por 





Sesión II: Posteriormente, se dará la instrucción de que con la primera hoja blanca que 
encuentran a los pies y los colores, lápices y marcadores, dibujen el concepto más amplio de 
familia. 
 
Los participantes podrán destacar como se conforma su hogar en lo que respecta a las 
actividades que hacen como familia, las tareas y las metas a las que buscan llegar, junto con las 
labores profesionales que cada uno desempeñe. 
Luego de tener los dibujos se busca que los colaboradores, expliquen de manera abierta al 




Al tener ese dibujo, se reunirán por parejas para compartir las experiencias y acuerdos que 
han tenido con respecto al trabajo y la relación con la familia 
 
Sesión III: Por último, los participantes compartirán las experiencias vividas y las posibles 
estrategias de manejo entre el trabajo y la familia. 
 
El trabajo es algo que debemos disfrutar, aunque en muchas ocasiones se presenten 
espacios de estrés, la familia puede ser ese lugar en el que logremos aplicar actividades en  




Actividad N° 4 
El Saber Hacer y la Salud Mental 
 
Por medio de una infografía se 
busca que los colaboradores puedan 
realizar la última parte de la capacitación, 
el cual consiste en una actividad llamada 
“Draw My Life”, donde de forma  
creativa y de forma libre, puedan realizar 
los 5 características mencionados en la 
infografía. Esta actividad se realizará 
como parte final de la capacitación y 
tendrán alrededor de dos semanas para 
crear su historia. 
No obstante se busca que los 
colaboradores puedan presentar su 
proyecto frente a sus compañeros y algún 
miembro de su familia, con el fin de dar 




Portafolio de Servicios 
A continuación presentamos nuestro portafolio de servicios, el cual será entregado a las 









En este apartado buscamos afianzar a nuestros clientes por medio de la información 
acerca de nuestro producto servicio, contando un poco sobre las psicólogas en formación quienes 










Enseñarle a los clientes en que consiste nuestro producto servicio, y nuestras expectativas 
de meta, con el fin de generar un ambiente familiar cliente – servicio, y poder influenciar en su 
plan estrategico de los colaboradores. 
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En esta parte se le expondra al cliente la metodologia a tratar para su organización, con el 
objetivo de cada sesión, sus actividades, materiales a utlizar, tiempo esperando, y las dos 



















En la ultima parte encontraran los costos por cada sesión, el capacitador de cada temtica y 
el lugar donde se realizará las sesiones. No osbtante existe un apartado en donde se acalara el 





El servicio ofertado como futuros profesionales de la Salud y la aplicación práctica con 
relación a nuestra disciplina se orienta a mejorar la calidad de vida de los trabajadores a través del 
mantenimiento de su salud y bienestar. Establecer el servicio de un programa de capacitación 
sobre gestión y manejo del tiempo en los empleados de diferentes organizaciones se produjo 
como resultado de la preparación académica y la investigación sobre el nivel de relevancia que 
tiene la salud y cómo ésta se impacta por factores tanto internos como externos, factores que 
pueden ser potencializados para lograr mantener una estabilidad o ser mitigados en caso de que 
perjudiquen la salud. 
 
La fortaleza de nuestro producto es definir la importancia de la gestión del tiempo y el 
impacto que tiene sobre las diferentes áreas de ajuste de una persona, y como relevancia se  
enfoca en dos áreas referentes al trabajo y la familia. Organizaciones como la OMS y la OIT han 
establecido que hay factores en el trabajo que afectan la salud mental produciendo trastornos 
mentales como por ejemplo, el síndrome de Bornout (González et al., 2011), trastornos que en 
Colombia se ubican en el tercer puesto de los causantes de incapacidad y padecimiento de las 
personas como lo corroboró Bernardo et al. (2015). Por lo cual, las primeras sesiones del servicio 
se orientan a consolidar en los empleados y gestores de las organizaciones conocimientos sobre la 
importancia y relevancia de la salud mental, produciendo que éstos logren identificar factores 
mantenedores de la salud o factores que afecten a la misma, para posteriormente desarrollar e 
implementar un plan de promoción de la salud y de prevención de la enfermedad. 
 
Por tanto, es relevante que en las primeras sesiones del servicio se establezca que es un 
ambiente de trabajo saludable como lo propuso Herrera et al (2017), se manifieste qué es la 
adecuada gestión del talento humano definida por Aguilar (2017) , y el impacto de uno de los 
factores psicosociales más influyentes en el desencadenamiento de la enfermedad como lo es el 
estrés y sus tipos definidos tanto por Bermejo-Casado, Campos y Sánchez-Bayón (2017) como 
por Camacho y Mayorga (2017). 
 
En cuanto a la importancia que tiene el impacto de la salud mental en la organización 
también se establece cómo influye en la productividad, y cuál es la relación entre satisfacción y 
productividad (Urrego, 2016). También es de relevancia y por lo cual se establece como un tema 
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en las primeras sesiones conocer los factores internos en el contexto laboral que afectan la salud 
como la sobrecarga laboral (Guerrero, 1994), las exigencias psicológicas, la falta de autonomía y 
la insuficiencia en la compensación, entre otros (Leyton-Pavez, Valdés-Rubilar & Huerta-Riveros, 
2016). 
 
Se concluye como impacto positivo de nuestro producto y en la organización el aumento 
de la productividad, y se tiene por propósito mitigar el impacto negativo como lo son la 
enfermedad y el ausentismo, entre otros (Tatamuez-Tarapues, Domínguez, y Matabonchoy- 
Tulcán,2019). La debilidad del producto se orienta al número de trabajadores para los cuales está 
estipulado, debido a que el producto está consolidado para desarrollarse en microempresas lo cual 
se vincula al número de sesiones y al número de profesionales requeridos para su desarrollo e 
implementación, por lo tanto para una aplicación superior se debe elaborar y modificar tanto las 
sesiones estipuladas como el número de profesionales requeridos. 
 
Por otro lado, el producto aunque ha sido elaborado para un mercado objetivo de 
microempresas, su mercado meta se orienta a todas aquellas entidades en las cuales su actividad o 
producción se oriente al cumplimiento de proyectos simultáneamente en donde se requiera una 
gestión apropiada del tiempo, y en aquellas organizaciones en donde las metas a cumplir sean a 
corto plazo. 
 
En consecuencia, un producto derivado del producto de gestión de tiempo posiblemente 
pueden orientarse al desarrollo de talleres orientados Al impacto de la gestión de tiempo en otras 
áreas de ajuste, de igual forma para la profundización en investigación el desarrollo de 
instrumentos de evaluación validados en población Colombiana para la medición de gestión del 
tiempo y el impacto de la intervención en la misma población. 
 
Por último, en el desarrollo del presente trabajo hemos profundizado y consolidado 
nuestro aprendizaje tanto en contenidos teóricos mencionados en el transcurso de nuestra 
formación en pregrado para su aplicación al campo de la psicología organizacional. Nuestro 
conocimiento también se ha profundizado en cuanto a estrategias de investigación junto a un  
tema reciente para nosotras el cual ha sido el estudio de mercadeo en donde adquirimos nuevos 
conocimientos sobre el mismo acerca de costos y marketing que nos ha permitido un 
acercamiento a la actividad de consultoría aplicada a un sector objetivo. 
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Como conclusión, el manejo del tiempo en una organización, es fundamental para el 
desarrollo y ejecución de los proyectos y planes planteados inicialmente, ya que la fuente 
fundamental de una compañía son sus colaboradores. En este orden de ideas, el poder 
implementar estrategias de manejo del tiempo, facilita el desarrollo de las funciones, pero a su 
vez incrementa una prevención de riesgos laborales del trabajador. 
 
Finalmente, es importante resaltar que la salud mental juega un papel indispensable en el 
desarrollo humano y en cada una de las tareas diarias que se proponga, desde luego, se deben 
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